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Abstrak: Rumah Sakit (RS) Siloam merupakan salah satu jaringan rumah sakit swasta yang didirikan oleh 
Lippo Group. RS Siloam adalah rumah sakit kelas B dan menjadi rumah sakit pertama di Indonesia yang 
mendapat akreditasi international dari lembaga akreditasi Joint Commission International Accreditation 
sehingga diharapkan mampu menghadapi persaingan. RS Siloam senantiasa melakukan pengembangan SDM. 
Berdasarkan data yang ada tingkat turnover karyawan pada RS Siloam Manado memasuki pertengahan Tahun 
2013 cukup tinggi. Hal ini  mengindikasikan bahwa terdapat kelemahan dalam manajemen SDM perusahaan. 
Pengumpulan data menggunakan angket dengan populasi semua karyawan RS Siloam Manado, sampel 
berjumlah 112. Penelitian ini menggunakan teknik analisis jalur (path analysis). Hasil penelitian menyatakan 
bahwa ada pengaruh positif signifkan antara job embeddedness terhadap kepuasan kerja, ada pengaruh positif 
signifikan antara lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja, ada pengaruh positif signifikan antara Job 
embeddedness terhadap turnover intention, ada pengaruh positif signifikan antara lingkungan kerja terhadap 
turnover intention dan ada pengaruh negative signifikan antara kepuasan kerja terhadap turnover intention. 
Kata kunci:  job embeddedness, lingkungan kerja, kepuasan kerja, turnover Intention 
 
Abstract: Siloam Hospital is one of private hospital network founded by Lippo Group. Siloam Hospital with 
grade B and became the first hospital in Indonesia that received International accreditation from Joint 
Commission International Accreditation that are expected to face competition. Siloam Hospital always 
developing the Human Resources. Based on existing data thar the turnover employee rate at Siloam Hospital 
Manado when entering mid-2013 is quite high. This indicates that there are weaknesses in the Human 
Resources Management of this company. Data collection method used was to use a questionnaire to the 
population of all Siloam Hospital Manado employees, with a total of 112 samples. This study uses path analysis. 
This results of the study shows that the effect of job embeddedness to job satisfaction partially is significant 
positive, the effect of work environment to job satisfaction is significant positive. The effect of job embeddedness 
to turnover intentions is significant negative. The effect of work environment to turnver intention is significant 
negative. The effect of job satisfaction to turnover intention is significant negative. 
 
Keywords: job embeddedness, work environment, job satisfaction, turnover intentions 
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PENDAHULUAN 
 
Latar Belakang 
Perkembangan dunia usaha saat ini  selaras dengan meningkatnya perekonomian Indonesia. Hal ini 
mendorong perusahaan untuk mempersiapkan diri dalam persaingan bisnis. Karena itu, perusahaan harus 
memiliki manajemen yang efektif, dan karyawan sebagai aset utama perusahaan merupakan faktor yang 
mendukung hal tersebut.  
Sumber daya manusia merupakan hal penting dalam suatu perusahaan karena diperlukan sumber daya 
manusia yang tangguh dan berkualitas untuk kemajuan suatu perusahaan. Sumber daya manusia merupakan 
kunci kesuksesan atau kegagalan organisasi (Baron & Kreps, 1990). Menurut Henry Simamora (2004:4), 
MSDM adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa dan pengelolaan individu 
anggota organisasi atau kelompok karyawan. Saat ini fenomena turnover sangat diperhatikan oleh pakar 
ekonomi dan sosial karena ditinjau dari berbagai sisi, perusahaan akan mengalami kerugian. Terlebih lagi jika 
turnover tersebut terjadi dalam manajemen lini menengah, kerugian yang ditanggung oleh perusahaan akan 
semakin membengkak (Hartati, 1992).  
Para peneliti menganalisis faktor-faktor yang memengaruhi intensi keluar yang berada dalam kontrol 
perusahaan dan terkait dengan kebijakan manjemen yang diambil perusahaan antara lain, adalah kepuasan kerja, 
komitmen organisasional, dan kelekatan pekerjaan (Job embeddedness). Penelitian yang dilakukan oleh Egan 
(2004) menunjukan bahwa kepuasan kerja dan intensi keluar kerja memiliki hubungan yang negatif. Usaha 
untuk meningkatkan kepuasan kerja, diantaranya dengan memperhatikan lingkungan kerja. Lingkungan kerja 
merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas yang dia emban atau yang menjadi tanggung jawabnya. Lingkungan kerja tentunya 
mempengaruhi seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya.  
Rumah Sakit (RS) Siloam merupakan salah satu jaringan rumah sakit swasta yang didirikan oleh Lippo 
Group. Untuk meningkatkan layanan bertaraf Internasional, rumah sakit ini menjadi rumah sakit pertama di 
Indonesia yang mendapat akreditasi international dari lembaga akreditasi Joint Commission International 
Accreditation (akreditasi telah dilakukan pada tahun 2007, 2010 dan 2013). Penelitian ini dilakukan untuk 
meneruskan penelitian-penelitian terdahulu dengan mengambil sampel pada karyawan Rumah Sakit Siloam 
Manado. Penelitian ini dilakukan untuk melihat peran sumber daya manusia sebagai faktor yang signifikan.   
 
Tabel 1. Data Turnover Karyawan  Rumah Sakit Siloam Manado Tahun 2013 s/d 2014 
Tahun 2013 2013 
Bulan Jumlah Karyawan Out (%) Jumlah Karyawan Out (%) 
Januari 445 0.45 455 1.76 
Februari 450 2.22 450 3.25 
Maret 455 9.45 440 2.27 
April 430 9.30 442 0.00 
Mei 435 5.75 438 0.46 
Juni 395 8.86 438 4.37 
Juli 410 0.73 445 0.00 
Agustus 425 2.35 438 2.28 
September 445 2.92 440 0.00 
Oktober 450 1.11 430 1.86 
November 451 0.44 435 3.46 
Desember 455 0.00 434 3.46 
 Sumber: Data HR SHM-MDO 
 
 Tabel 1 terlihat bahwa tingkat turnover karyawan pada Rumah Sakit Siloam Manado memasuki 
pertengahan Tahun 2013 cukup tinggi. Pada Maret 2013 angka turnover mencapai 9,45% kemudian pada bulan 
April 2013 angka turnover menjadi 9,30%. Dibulan berikutnya Mei 2013 angka turnover mulai menurun 
menjadi 5,75%, kemudian pada Juni 2013 angka turnover menjadi 8,86%. Hal ini  mengindikasikan bahwa 
terdapat kelemahan dalam manajemen SDM perusahaan ini. Keinginan berpindah karyawan (turnover 
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intentions) RS Siloam Manado yang berujung pada keluarnya karyawan menimbulkan dampak negatif bagi 
perusahaan. Pastinya dalam turnover yang terjadi setiap tahunnya mengindikasikan adanya faktor-faktor 
penyebab mengapa karyawan tersebut keluar.  
 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
Konsep Keterikatan Karyawan Terhadap Pekerjaan (Job Embeddedness) 
Persepsi embeddeness individu pada organisasi, sebagai bentuk keterkaitan individu terhadap 
organisasi. dapat mendorong timbulnya kepedulian atau rasa tanggung jawab individu terhadap organisasi. Hal 
ini dapat disebabakan karena individu yang embedded akan mempersepsikann dirinya sebagai bagian yang tidak 
terpisahkan dari organisasinya (Mitchell et al., 2001). Job embeddedness didefinisikan sebagai faktor-faktor 
yang mempengaruhi keputusan seseorang untuk bertahan atau meninggalkan pekerjaan dan organisasinya. 
Mitchel et.al (2001) dalam Wijayanto (2004:3) mengungkapkan bahwa konsep Job embeddedness 
menggambarkan bagaimana seorang karyawan terikat dengan pekerjaan serta organisasi di mana dia bekerja 
karena akumulasi pengaruh aspek-aspek yang berasal dari dalam pekerjaan (on-the-job) maupun dari luar 
pekerjaan (off-the-job). Makin kuat jalinan hubungan dan kecocokan antara individu karyawan dengan 
lingkungan di dalam organisasi maupun dengan komunitas di luar organisasi, serta semakin besar pengorbanan 
yang harus dilakukan jika meninggalkan organisasi maupun komunitas di sekitarnya, maka semakin kuat pula 
individu tersebut mempersepsikan dirinya terikat dengan organisasi maupun dengan pekerjaannya. Ikatan antara 
karyawan dengan pekerjaan dan organisasinya ini selanjutnya mampu memengaruhi perilaku-perilaku individu 
tersebut. Individu yang merasa ada ikatan yang kuat (embedded) antara dirinya dengan pekerjaan dan 
organisasinya cenderung memiliki perilaku yang positif dalam pencapaian tujuan organisasi dibandingkan 
individu yang kurang merasa ada ikatan antara dirinya dengan organisasi.  
 
Konsep Lingkungan Kerja 
Sihombing (2004) menyatakan bahwa Lingkungan Kerja adalah faktor-faktor di luar manusia baik fisik 
maupun non fisik dalam suatu organisasi. Faktor fisik ini mencakup peralatan kerja, suhu tempat kerja, 
kesesakan dan kepadatan, kebisingan, luas ruang kerja sedangkan non fisik mencakup hubungan kerja yang 
terbentuk di instansi antara atasan dan bawahan serta antara sesama karyawan. Lingkungan kerja yang 
mendukung produktivitas kerja akan menimbulkan kepuasan kerja bagi pekerja dalam suatu organisasi. Menurut 
Sedarmayanti (2001) menyatakan bahwa secara garis besar, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yaitu 
Lingkungan Kerja Fisik dan Lingkungan Kerja Non Fisik. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa 
aman dan memungkinkan pegawai untuk dapat bekerja optimal. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi 
emosional pegawai. Jika pegawai menyenangi lingkungan kerja di mana dia bekerja, maka pegawai tersebut 
akan betah di tempat kerjanya, melakukan aktivitasnya sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif. 
Produktivitas akan tinggi dan otomatis prestasi kerja pegawai juga tinggi. 
 
Konsep Kepuasan Kerja 
 Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah suatu sikap umum seorang individu terhadap aspek-aspek 
pekerjaannya Robbins (2006). Kepuasan kerja meliputi reaksi atau sikap kognitif, afektif dan evaluatif emosi 
yang senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalam kerja seseorang. Menurut 
Veithzal, Rivai (2004:75), kepuasan kerja pada dasarnya bersifat individual. Setiap individu mempunyai tingkat 
kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku dalam dirinya. Makin tinggi penilaian 
terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi kepuasannya terhadap 
kegiatan tersebut. Dengan kata lain, kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas 
perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. Kepuasan kerja yang dirasakan 
dapat mempengaruhi pemikiran seseorang untuk keluar. Evaluasi terhadap berbagai alternatif pekerjaan, pada 
akhirnya akan mewujudkan terjadinya turnover karena individu yang memilih keluar organisasi akan 
mengharapkan hasil yang lebih memuaskan di tempat lain. 
 
Konsep Turnover Intentions 
 Turnover sering digunakan sebagai indikator performans perusahaan dan mudah dipersepsikan negatif 
sebagai akibat kebijakan efisiensi efektif perusahaan, (Suhanto, E, 2009). Intensi adalah niat atau keinginan 
yang timbul pada individu untuk melakukan sesuatu. Sementara turnover adalah berhentinya atau penarikan diri 
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seseorang karyawan dari tempat bekerja. Dengan demikian, turnover intentions (intensi keluar) adalah 
kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya (Zeffane, 1994). Turnover 
karyawan umumnya merupakan isu negatif bagi perusahaan,namun dapat menjadi isu positif bila dikontrol 
secara tepat dan logis. Turnover sering digunakan sebagai indikator performans perusahaan dan mudah 
dipersepsikan negatif sebagai akibat kebijakan efisiensi efektif perusahaan. 
 
Penelitian Terdahulu 
Garnita dan Suana (2014) dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Job embeddedness dan 
Kepuasan Kerja Terhadap Turnover intention mengemukakan bahwa Job embeddedness dan kepuasan kerja 
secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover intention karyawan divisi penjualan PT. 
Bali Petshop & Grooming dan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang lebih kuat terhadap Turnover intention 
karyawan divisi penjualan PT. Bali Petshop & Grooming. Irvianti , Laksmi Sito Dwi, Renno Eka Verina (2015), 
pada penelitiannya yang berjudul Analisis Pengaruh Stres Kerja, Beban Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap 
Turnover intention Karyawan Pada PT. XL Axiata, Tbk Jakarta mengemukakan bahwa ada pengaruh negatif 
antara lingkungan kerja terhadap turnover intention. Yunanda (2013) dalam penelitian yang berjudul Pengaruh 
Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan (Studi Pada Perum Jasa Tirta I Malang 
Bagian Laboratorium Kualitas Air)  mengemukakan bahwa terdapat pengaruh langsung antara lingkungan kerja 
terhadap kepuasan kerja karyawan.  
 
Kerangka Konseptual Penelitian 
 
 
                                    
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
          
Gambar 1. Kerangka Berpikir Penelitian 
Hipotesis 
Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
H1: Job embeddedness diduga berpengaruh signifikan positif terhadap Kepuasan Kerja. 
H2: Lingkungan kerja diduga berpengaruh signifikan positif terhadap Kepuasan Kerja. 
H3: Job embeddedness diduga berpengaruh signifikan negatif terhadap Turnover intention. 
H4: Lingkungan Kerja diduga berpengaruh signifikan negatif terhadap Turnover intention. 
H5: Kepuasan Kerja diduga berpengaruh signifikan positif terhadap Turnover intention. 
 
 
METODE PENELITIAN 
 Jenis penelitian ini merupakan penelitian asosiatif. Menurut Sugiyono (2012:36), penelitian asosiatif 
merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan dua variabel atau lebih. Dalam penelitian ini 
maka akan dapat dibangun suatu teori yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan, dan mengontrol 
suatu gejala. Lokasi penelitian ini ditetapkan di Rumah Sakit Siloam Manado.Penelitian dilakukan pada 
Februari 2015. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Rumah Sakit Siloam Manado berjumlah 453 
orang. Sesuai prinsip dasar analisis jalur (path), sampel yang digunakan harus memadai dan sebaiknya 
digunakan minimal 100 untuk memperoleh hasil analisis yang signifikan dan lebih akurat (Sarwono,2007). 
H3 
H1 
H5 
H2 
H4 
Job Embeddedness 
(X1) 
Lingkungan 
Kerja (X2) 
Kepuasan Kerja 
(Y1) 
Turnover 
Intentions (Y2) 
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Adapun sampel dalam penelitian ini adalah sebagian populasi penelitian yaitu karyawan Rumah Sakit Siloam 
Manado yang berjumlah 112 responden sesuai dengan sampel yang terkumpul setelah dibagikan.  Responden 
yang dilibatkan dalam penelitian ini adalah para karyawan  Rumah Sakit Siloam. Jenis dan sumber data dalam 
penelitian ini ada dua jenis, yaitu Data Primer dan Data Sekunder. Teknik Analisis yang digunakan adalah Path 
Analysis atau disebut dengan analisis jalur karena antara variabel job embeddedness dan lingkungan kerja 
berorientasi dengan  turnover intention dan dipengaruhi secara tidak langsung oleh kepuasan kerja. 
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
Hasil Penelitian 
Hasil uji validitas untuk seluruh item yang digunakan ditunjukkan pada Tabel 2 berikut ini: 
 
Tabel 2. Hasil Uji Validitas Instrumen 
Item (r) 
Korelasi 
Product 
Moment 
Pearson 
r tabel 
(N=30.Sig 
0.05) 
Signifikansi Keterangan 
X1.1 
X1.2 
X1.3 
X1.4 
X1.5 
X1.6 
0.702 
0.634 
0.619 
0.664 
0.832 
0.524 
 
 
 
0.361 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.001 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
X2.1 
X2.2 
X2.3 
X2.4 
X2.5 
X2.6 
0.665 
0.456 
0.627 
0.441 
0.530 
0.789 
 
 
0.361 
0.000 
0.006 
0.000 
0.007 
0.001 
0.000 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Y1.1 
Y1.2 
Y1.3 
Y1.4 
Y1.5 
Y1.6 
0.775 
0.621 
0.566 
0.718 
0.858 
0.853 
 
 
0.361 
0.000 
0.000 
0.001 
0.000 
0.000 
0.000 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Y2.1 
Y2.2 
Y2.3 
Y2.4 
Y2.5 
Y2.6 
0.745 
0.396 
0.814 
0.847 
0.742 
0.733 
 
 
0.361 
0.000 
0.015 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
  Sumber: Hasil olahan data SPSS. 
 
Hasil uji validitas pada Tabel 2 di atas diperoleh hasil bahwa semua item valid karena memiliki nilai r 
korelasi product moment Pearson lebih besar dari r tabel  dan nilai signifikansi kurang  dari 0.05. 
 
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen 
Hasil pengujian reliabilitas terhadap semua Variabel ditunjukkan pada Tabel 3 berikut ini: 
 
  Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas  Instrumen 
Item Alpha 
Cronbach 
Keterangan 
X1.1 
X1.2 
X1.3 
X1.4 
X1.5 
X1.6 
0.887 
0.890 
0.894 
0.886 
0.886 
0.897 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
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  Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas  (lanjutan) 
Item Alpha 
Cronbach 
Keterangan 
X2.1 
X2.2 
X2.3 
X2.4 
X2.5 
X2.6 
0.892 
0.895 
0.888 
0.898 
0.894 
0.884 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Y1.1 
Y1.2 
Y1.3 
Y1.4 
Y1.5 
Y1.6 
0.892 
0.892 
0.895 
0.892 
0.884 
0.888 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Y2.1 
Y2.2 
Y2.3 
Y2.4 
Y2.5 
Y2.6 
0.889 
0.898 
0.887 
0.882 
0.884 
0.887 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
  Sumber: Hasil olahan data SPSS   
 
Hasil output Tabel 3 di atas terlihat bahwa seluruh variabel mempunyai nilai Alpha Cronbach di atas 
0.6. Dengan demikian seluruh item variabel adalah reliabel.  
 
Hasil Uji Asumsi Klasik 
Uji Multikolinieritas 
Hasil uji multikolinieritas ditunjukkan pada Tabel 4 berikut ini: 
 
Tabel 4. Coefficient Correlations 
Model 
Lingkungan 
Kerja 
Job 
Embeddedness 
1 Correlations LINGKUNGAN KERJA 1.000 -.520 
JOB EMBEDDEDNESS -.520 1.000 
Covariances LINGKUNGAN KERJA .013 -.007 
JOB EMBEDDEDNESS -.007 .014 
Sumber: Hasil olahan data SPSS  
 
Tabel 4 diperoleh hasil bahwa koefisien Pair Wise Correlation antara variabel bebas yaitu Job 
embeddedness  (X1), dan Lingkungan Kerja (X2) sebesar -0,007 dan -0,520 Nilai ini lebih kecil dari 0.7, 
sehingga dapat disimpulkan bahwa model tidak terjadi gejala multikolinieritas. 
 
Uji Heteroskesdastisitas 
 Heteroskesdastisitas berarti ada varian pada model yang tidak sama atau berubah-ubah secara sistematik 
seiring dengan berubahnya nilai Variabel independen. Konsekuensi dari keberadaan heteroskedastisitas adalah 
analisa regresi akan menghasilkan estimator yang bias untuk nilai variasi ut dan dengan demikian variasi dari 
koefisien regresi. Akibatnya uji t, uji F dan estimasi nilai Variabel dependen menjadi tidak valid. 
Heterokesdastisitas dalam penelitian ini diuji dengan melihat grafik scatterplot antara standardized predicted 
value (ZPRED) dengan studentized residual (SRESID).  Ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot 
antara SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi dan sumbu X adalah residual (Y 
prediksi - Y sesungguhnya). Dasar pengambilan keputusan yaitu: 
a.  Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang, 
melebar kemudian menyempit), maka terjadi heteroskedastisitas. 
b.  Jika tidak ada pola yang jelas, seperti titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka 
tidak terjadi heteroskedastisitas. 
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Hasil uji  ditunjukkan pada gambar 2 berikut ini: 
 
          
 
Gambar 2. Scatterplot Uji Heteroskesdastisitas 
  
 Tampilan pada Scatterplot Gambar 2 di atas, terlihat bahwa plot atau titik-titik menyebar secara acak di 
atas maupun di bawah sumbu Regression Studentized Residual. Karena itu dapat disimpulkan pada model tidak 
terjadi gejala heterokesdastisitas. 
 
Uji Normalitas 
 Metode yang digunakan untuk menguji normalitas adalah dengan menggunakan scatter plot dan grafik 
Histogram. Bila pada scatter plot  titik-titik menyebar disekitar garis diagonal, serta penyebarannya mengikuti 
arah garis diagonal, maka model memenuhi asumsi normalitas. Demikian juga dengan grafik Histogram, dimana 
jika kurva dependent dan regression standardized residual membentuk gambar seperti lonceng maka model 
memenuhi asumsi normalitas (Suliyanto, 2011:69). Hasil uji normalitas untuk data setiap Variabel ditunjukkan 
pada Gambar 3 dan Gambar 4 berikut ini: 
 
         
 
  Gambar 3 Histogram         Gambar 4 Normal P-Plot 
 
Analisis: 
1. Berdasarkan tampilan histogram terlihat bahwa kurva dependent dan regression standardized residual 
membentuk gambar seperti lonceng. 
2. Berdasarkan tampilan Normal P-P Plot Regression Standardized terlihat bahwa titik-titik menyebar 
disekitar garis diagonal. 
3. Berdasarkan hasil tersebut di atas maka dapat disimpulkan bahwa model memenuhi unsur normalitas, 
sehingga dapat diuji lebih lanjut.  
 
Koefisien Determinasi 
Koefisien Determinasi dapat dilihat pada Tabel 5 Model Summary pada nilai Rsquare berikut ini: 
 
Tabel 5. Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-
Watson 
 1 .442
a
 .195 .181 2.380 2.050 
 Sumber: Hasil olahan data SPSS   
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 Hasil output Tabel 5 di atas, besarnya nilai Rsquare adalah 0,195 atau (19,5%). Angka ini mempunyai 
makna bahwa besarnya kontribusi variabel Job embeddedness (X1), dan Variabel Lingkungan Kerja (X2) 
terhadap Variabel Kepuasan Kerja (Y1) adalah 19,5%. Sementara sisanya 71,5% dikontribusi oleh variabel lain 
diluar model. Dengan kata lain variabilitas variabel Kepuasan Kerja (Y1)  yang dapat dijelaskan dengan 
menggunakan variabel Job Embeddeness (X1), dan Variabel Lingkungan Kerja (X2) sebesar 19,5% sementara 
71,5% disebabkan oleh variabel lain di luar model. 
 
Menguji Kelayakan Model Sub Struktur 1 
 Untuk melihat kelayakan model dari sub struktur 1 ini digunakan Uji F dan nilai probabilita (sig) pada 
tabel ANOVA dengan ketentuan: 
1. Membandingkan Fhitung dengan Ftabel..dimana Fhitung> Ftabel . 
2. Melihat tingkat probabilitas / signifikansi  ¸dimana nilai probabilitas / signifikansi harus lebih kecil dari 0.05 ( 
< 5%). Berikut ini adalah output ANOVA yang ditunjukkan pada tabel 6. berikut ini: 
Tabel 6. ANOVA Sub Struktur 1 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 149.875 2 74.928 13.225 .000
b
 
Residual 617.616 109 5.666   
Total 767.491 111    
Sumber: Hasil olahan data SPSS  
 
 Output pada Tabel 6 ANOVA di atas menunjukkan bahwa Fhitung sebesar 13,225 dengan nilai 
signifikansi 0.000. Nilai signifikansi kurang dari 0.05. Berdasarkan hal ini maka terdapat pengaruh secara 
gabungan (simultan) variabel Job embeddedness (X1),  dan Lingkungan Kerja (X2) terhadap variabel Kepuasan 
Kerja (Y1).  Dengan demikian model sub struktur 1 sudah layak untuk dianalisis lebih lanjut. 
 
Menguji Pengaruh secara Parsial 
 Besarnya pengaruh Pengaruh Variabel Job embeddedness (X1), dan Variabel Lingkungan Kerja (X2) 
terhadap Variabel Kepuasan Kerja (Y1) secara Parsial secara Parsial dapat dilihat dari nilai Beta atau 
Standardized Coefficient. Sementara pengujian hipotesis berpatokan dengan melihat nilai signifikansi (sig) 
dimana dimana pengaruh dinyatakan signifikan jika nilai sig < dari 0.05. Hasil Pengaruh Pengaruh Variabel Job 
embeddedness (X1), dan Variabel Lingkungan Kerja (X2) terhadap Variabel Kepuasan Kerja (Y1) secara 
Parsial ditunjukkan pada output coefficient Tabel 7 berikut ini: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Hasil olahan data SPSS  
  
Tabel 7 terlihat Coeficient Struktur 1 diperoleh hasil sebagai berikut: 
Persamaan Struktural sub struktur 1: 
Y1 = 0,280 (X1) + 0,226 (X2) + e1 
Besarnya pengaruh variabel Job embeddedness (X1) terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y1) dilihat pada kolom 
Beta dengan nilai 0,280 atau 28%.Nilai thitung> ttabel (4.202>1.984) Signifikansi <0.05 (0.000< 0.05). Nilai t 
hitung untuk variabel Job embeddedness (X1) terhadap variabel Keuasan Kerja (Y1)  adalah 2,782 dan nilai 
signifikansi adalah 0,006.  Berdasarkan nilai tersebut maka dapat disimpulkan pengaruh variabel Job 
embeddedness (X1)  terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y1)   secara parsial adalah positif signifikan. Hasil ini 
dapat dimaknai bahwa apabila Job embeddedness semakin ditingkatkan maka akan meningkat juga Kepuasan 
Kerja. Demikian sebaliknya, apabila Job embeddedness menurun maka akan menurun pula Kepuasan Kerja. 
 
Tabel 7. Coefficient Sub Struktur 1 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) (constant) 8.026 2.510  3.197 .002 
JOB EMBEDDEDNESS .329 .118 .280 2.782 .006 
LINGKUNGAN KERJA .253 .112 .226 2.250 .026 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
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Dengan demikian hipotesa yang menyatakan terdapat pengaruh positif signifikan secara parsial variabel Job 
embeddedness (X1)   terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y1) diterima. 
 
Besarnya pengaruh variabel Lingkungan Kerja (X2) terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y1)  dilihat 
pada kolom Beta dengan nilai 0,226 atau 22,6%. Nilai t hitung untuk variabel Lingkungan kerja (X2)  adalah 
2,250. Nilai signifikansi adalah 0.000. Berdasarkan nilai tersebut maka dapat disimpulkan pengaruh variable 
Lingkungan Kerja (X2) terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y1)  secara parsial positif signifikan. Hasil ini dapat 
dimaknai bahwa apabila Lingkungan Kerja meningkat maka akan meningkat juga kepuasan kerja. Demikian 
sebaliknya, apabila Lingkungan kerja menurun maka akan menurun pula Kepuasan Kerja. Dengan demikian 
hipotesa yang menyatakan terdapat pengaruh positif signifikan secara parsial variabel Lingkungan Kerja (X2)  
terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y1) diterima. 
 
Tabel 8. Hasil Rangkuman Analisis Jalur Sub Struktur 1 
(Y1 ) 
Kepuasan kerja 
Variabel Beta thitung Signifikansi Keterangan 
Job Embeddedness(X1) 0.280 2.782 0.006 Signifikan 
Lingkungan Kerja(X2) 0.226 2.250 0.026 Signifikan 
Fhitung     = 13.225 
Ftabel       = 0.195 
Rsquare   = 0.259 
Sig F        = 0.000 
 Sumber: Hasil olahan data SPSS   
 
Koefisien Determinasi 
Koefisien Determinasi Variabel Job embeddedness (X1), Lingkungan Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja 
(Y1 ) terhadap Turnover intention (Y2) dapat dilihat pada tabel 9. Model Summary pada nilai Rsquare berikut ini: 
 
Tabel 9. Model Summary Sub Struktur 2 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .579
a
 .335 .316 1.926 1.841 
a. Predictors, (Constant), Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja, Job Embeddedness 
b. Dependent Variable : Turnover Intention 
             Sumber: Hasil olahan data SPSS 
 Pada output Tabel 9 di atas, besarnya nilai Rsquare adalah 0,335 atau (33,5%). Angka ini mempunyai 
makna bahwa besarnya kontribusi Variabel Job embeddedness (X1), Lingkungan Kerja (X2) dan Kepuasan 
Kerja (Y1 ) terhadap Turnover intention (Y2) adalah 33,5%. Sementara sisanya 66,5% dikontribusi oleh 
variabel lain diluar model. Dengan kata lain variabilitas variabel Turnover intention (Y2)  yang dapat dijelaskan 
dengan menggunakan variabel Job embeddedness (X1),  Lingkungan Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja (Y1) 
sebesar 33,5% sementara 66,5% disebabkan oleh variabel lain di luar model. 
 
Menguji Kelayakan Model Sub Struktur 2 
 Untuk melihat kelayakan model dari struktur 2 ini digunakan Uji F dan nilai probabilita (sig) pada tabel 
ANOVA. Berikut ini adalah output ANOVA yang ditunjukkan pada Tabel 10 berikut ini: 
 
Tabel 10. ANOVA Sub Struktur 2 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 201.782 3 67.261 18.132 .000
b
 
Residual 400.637 108 3.710   
Total 602.420 111    
a. Dependent Variable: TURNOVER INTENTION 
b. Predictors: (Constant), KEPUASAN KERJA, LINGKUNGAN KERJA, JOB EMBEDDEDNESS 
             Sumber: Hasil olahan data SPSS 
Hasil output Tabel 10 ANOVA di atas menunjukkan bahwa Fhitung sebesar 18,132 dengan nilai 
signifikansi 0.000. Oleh karena nilai signifikansi di bawah 0.05. hal ini dapat dimaknai terdapat pengaruh secara 
gabungan (simultan) variabel Job embeddedness (X1),  Lingkungan Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja (Y1) 
terhadap Turnover intention (Y2).  Dengan demikian model sub struktur 2 sudah layak untuk dianalisis lebih 
ISSN 2303-1174                                                    Lidya R.G. Polii.  Analisis Keterikatan Karyawan Terhadap… 
Jurnal EMBA   187 
Vol.3 No.4 Desember 2015, Hal. 178-190 
lanjut. Besarnya pengaruh Variabel Job embeddedness (X1), Lingkungan Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja (Y1 ) 
terhadap Turnover intention (Y2) secara Parsial dapat dilihat dari nilai Beta atau Standardized Coefficient. Hasil 
Pengaruh Variabel Job embeddedness (X1), Lingkungan Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja (Y1 ) terhadap 
Turnover intention (Y2) secara Parsial ditunjukkan pada output coefficient Tabel 11 berikut ini: 
 
Tabel 11. Coefficients Sub Struktur 2 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.271 2.124  2.010 .047 
Job Embeddedness 
Lingkungan Kerja 
Kepuasan Kerja 
.304 
.273 
.135 
.099 
.093 
.078 
.292 
.276 
.152 
3.074 
2.938 
1.737 
.003 
.004 
.085 
a. Dependent Variable: TURNOVER INTENTION 
Sumber: Hasil olahan data SPSS 
 
Hasil output Tabel 11 Coeficient di atas diperoleh hasil sebagai berikut Persamaan Struktural struktur 2: 
Y2 = 0,292 (X1) + 0,276 (X2) +  0,152 (Y1)  + e2 
Besarnya pengaruh variabel Job embeddedness (X1) terhadap variabel Turnover intention (Y2) dilihat 
pada kolom Beta dengan nilai 0,292 atau 29,2%. Sementara nilai signifikansi adalah 0,003 Berdasarkan nilai 
tersebut maka dapat disimpulkan pengaruh variabel Job embeddedness (X1) terhadap variabel Turnover 
intention  (Y2)   secara parsial positif signifikan. Hal ini dapat dimaknai bahwa semakin baik Job embeddedness 
keinginan untuk keluar (Turnover intention) tetap ada. Dengan demikian hipotesa yang menyatakan terdapat 
pengaruh negatif signifikan secara parsial variabel Job embeddedness (X1)   terhadap variabel Turnover 
intention (Y2) ditolak. 
Besarnya pengaruh variabel Lingkungan Kerja (X2) terhadap variabel Turnover intention (Y2) dilihat 
pada kolom Beta dengan nilai 0,276 atau 27,6%. Sementara nilai signifikansi adalah 0,004 Berdasarkan nilai 
tersebut maka dapat disimpulkan pengaruh variabel Lingkungan Kerja (X2) terhadap variabel Turnover intention 
(Y2)  secara parsial positif signifikan. Hal ini dapat dimaknai bahwa semakin baik Lingkungan Kerja maka 
intensi untuk keluar (Turnover intention) dari karyawan tetap tinggi. Dengan demikian hipotesa yang 
menyatakan terdapat pengaruh positif signifikan secara parsial variabel Lingkungan Kerja (X2) terhadap 
variabel Turnover intention (Y2) ditolak. 
Besarnya pengaruh variabel Kepuasan Kerja (Y1) terhadap variabel Turnover intention (Y2) dilihat pada 
kolom Beta dengan nilai 0,152 atau 15,2%. Sementara nilai signifikansi adalah 0,085 Berdasarkan nilai tersebut 
maka dapat disimpulkan pengaruh variabel Kepuasan Kerja (Y1)   terhadap variabel Turnover intention (Y2) 
secara parsial tidak signifikan. Hal ini dapat dimaknai bahwa keinginan untuk keluar dari karyawan tidak terkait 
dengan perasan puas atau tidak puas karyawan. Dengan demikian hipotesa yang menyatakan terdapat pengaruh 
positif signifikan secara parsial variabel Kepuasan Kerja (Y1) terhadap variabel Turnover intention (Y2) ditolak. 
Hasil perhitungan keseluruhan struktur 2 ditunjukkan pada Tabel 12 di bawah ini:      
Tabel 12. Hasil Rangkuman Analisis Jalur Sub Struktur 2 
(Y2 ) 
Turnover 
Intention 
Variabel Beta thitung Signifikansi Keterangan 
Job 
Embeddedness(X1) 
0.292 3.074 0.003 Signifikan 
Lingkungan 
Kerja(X2) 
0.276 2.938 0.004 Signifikan 
Kepuasan 
Kerja(Y1) 
0.152 1.737 0.085 Tidak 
Signifikan 
Fhitung     = 18.132 
Rsquare   = 0.335 
Sig F        = 0.000 
 Sumber: Hasil olahan data SPSS   
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Pembahasan 
 
Pengaruh  Job embeddedness terhadap Kepuasan Kerja 
Hasil penelitan menunjukkan bahwa Job embeddedness memiliki pengaruh positif signfikan terhadap 
Kepuasan Kerja. Ini berarti di RS. Siloam Manado berdasarkan persepsi dari karyawannya mengindikasikan 
semakin tinggi Job embeddedness yang dirasakan karyawan, maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja 
yang dirasakan. Demikian sebaliknya, jika kecilnya Job embeddedness yang dirasakan oleh para karyawan 
Siloam Hospital Manado maka semakin rendah pula kepuasan kerja yang dirasakan oleh para karyawan 
tersebut. Hasil penelitian yang berbeda oleh Garnita, Ni Made Ayu dan Suana, I Wayan, (2014) yaitu  Job 
embeddedness secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 
 
Pengaruh  Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja  
Hasil penelitan menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja memiliki pengaruh positif signfikan terhadap 
Kepuasan Kerja. Hal ini berarti pada RS. Siloam Manado berdasarkan persepsi karyawan mengindikasikan 
bahwa semakin baik lingkungan kerja yang ada maka akan semakin meningkatkan kepuasan kerja dari 
karyawan para karyawan. Demikian sebaliknya, jika lingkungan kerja yang ada di Siloam Hospital Manado 
kurang baik, maka kepuasan kerja para karyawan pun ikut menurun. Hasil penelitian yang sama oleh Yunanda, 
Mega Arum (2013) menunjukan ada pengaruh positif antara Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja. 
 
Pengaruh  Job embeddedness terhadap Turnover intention  
 Hasil penelitan menunjukkan bahwa di Siloam Hospital Manado Job Embeddedness memiliki pengaruh 
signifikan terhadap Turnover Intention. Hal ini berarti berdasarkan persepsi karyawan, terdapat kondisi relatif 
bahwa walaupun kelekatan kerja yang dimiliki karyawan Siloam Hospital Manado tinggi akan tetapi keinginan 
untuk keluar para karyawan Siloam Hospital Manado juga tinggi. Hasil penelitian yang berbeda dengan Garnita, 
Ni Made Ayu dan Suana, I Wayan, (2014) menunjukan Job embeddedness secara parsial berpengaruh negatif 
dan signifikan terhadap turnover intention. 
 
Pengaruh  Lingkungan Kerja terhadap Turnover intention  
Hasil penelitan menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja memiliki pengaruh signfikan terhadap 
Turnover intention. Artinya di RS. Siloam Manado tinggi rendahnya Turnover intention karyawan telah 
dipengaruhi oleh lingkungan kerja ditempat tersebut. Dalam hal ini berdasarkan persepsi karyawan intensi untuk 
keluar tetap dimiliki walaupun lingkungan kerja semakin diperbaiki. Hal ini memungkinkan jika memang 
karyawan tersebut sudah ingin berhenti dari pekerjaannya saat ini atau ingin mencari pekerjaan lain dalam 
suasana lingkungan kerja yang baru (bukan rumah sakit). Hasil yang berbeda dari penelitian Irvianti , Laksmi Sito 
Dwi, Renno Eka Verina (2015), yaitu Lingkungan kerja  berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention. 
  
Pengaruh  Kepuasan Kerja terhadap Turnover intention  
 Hasil penelitan menunjukkan bahwa terdapat pengaruh tidak signifikan kepuasan kerja  dengan 
Turnover intention pada karyawan Siloam Hospital Manado.. Hal ini berarti di Siloam Hospital Manado 
berdasarkan persepsi karyawannya Turnover intention tidak signifikan dipengaruhi oleh kepuasan kerja 
karyawan. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ahsan, Muhammad, Alimin 
Maidin dan Indrianty Sudirman (2014) dimana dalam penelitian tersebut dijelaskan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan.  
 
PENUTUP 
 
Kesimpulan 
Kesimpulan yang ingin penulis sampaikan adalah: 
1. Tingginya Job embeddedness yang dirasakan oleh karyawan RS. Siloam Manado megindikasikan semakin 
tinggi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan. Demikian sebaliknya.  
2. Berdasarkan persepsi karyawan mengindikasikan bahwa semakin baik lingkungan kerja maka akan 
semakin meningkatkan kepuasan kerja dari karyawan. Demikian sebaliknya. 
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3. Berdasarkan persepsi karyawan, terdapat kondisi relatif yang mengindikasikan bahwa semakin tinggi 
kelekatan kerja yang dimiliki karyawan maka keinginan karyawan untuk keluar dari pekerjaan juga cukup 
tinggi. 
 
Saran 
Saran yang ingin penulis berikan adalah: 
1. Perusahaan dapat menciptakan kepuasan kerja bagi seorang karyawan dengan memperhatikan tiga dimensi 
dari Job Embeddeness yang pada akhirnya dapat meminimalkan  pikiran karyawan untuk meninggalkan 
pekerjaannya. 
2. Lingkungan kerja non fisik haruslah mendapat perhatian dari pihak manajemen meliputi struktur kerja, 
tanggung jawab kerja, dan perhatian serta dukungan pimpinan. 
3. Manajemen rumah sakit untuk dapat mencari solusi agar Turnover Intention karyawan dapat diminimalkan.  
4. Pihak manajemen penting untuk sering melakukan pendekatan personal kepada karyawan agar tercipta 
keterbukaan antara karyawan dan pihak manajemen. 
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